LA MESURE DE L'IMPLICATION PROFESSIONNELLE : UN EXEMPLE DE CORPUS EN EVOLUTION by Marc Demery-Lebrun
LA MESURE DE L’IMPLICATION PROFESSIONNELLE :  
UN EXEMPLE DE CORPUS EN EVOLUTION 
DEMERY-LEBRUN MARC 
CNRS – LIRHE – UNIVERSITE DES SCIENCES SOCIALES – TOULOUSE 1 
Université des Sciences Sociales 
LIRHE - Bat J. 
2 rue du Doyen-Gabriel-Marty 31042 Toulouse Cedex 9 
Email : demery@univ-tlse1.fr 
Tel : 05.61.63.38.80 
Résumé :  
La présente communication se propose de contribuer à l’étude de la construction du 
corpus des connaissances en GRH à travers une étude de la mesure de l’implication 
professionnelle. Cette étude historique couvre une période de cinquante ans. Elle embrasse 
cinq conceptualisations et opérationnalisations de l’implication professionnelle
 ayant donné 
lieu à un courant de recherche substantiel. La communication envisage l’émergence, la 
contribution, et le déclin ou la prospérité de chacun de ces cinq corpus participant à la 
construction de la mesure de l’implication professionnelle. L’analyse conclusive permet de 
dresser quelques constats. (1) La construction du corpus envisagé révèle un processus 
complexe où se mêlent rupture et continuité. (2) Le processus de développement de la mesure 
de l’implication professionnelle semble peu efficient. (3) La diffusion des connaissances au 
sein même de la communauté scientifique est largement imparfaite. (4) Les mécanismes de 
sélection de la mesure paraissent complexes, combinant au moins deux formes de rationalité – 
psychométrique et conceptuelle. (5) Les modes de reconnaissance des chercheurs semblent 
peu rationnels. Enfin, (6) l’étude atteste que le corpus actuel de la mesure de l’implication 
professionnelle est encore en plein développement. L’ensemble de ces constats constitue 
autant d’interrogations et de pistes pour de futures recherches qui, probablement, mériteraient 
d’être étudiées en mobilisant des théories de la sociologie de la connaissance. 
Mots clé : implication professionnelle, échelle de mesure, étude historique, construction d’un 








































7LA MESURE DE L’IMPLICATION PROFESSIONNELLE :  
UN EXEMPLE DE CORPUS EN EVOLUTION 
Les sciences de gestion ont vocation notamment
1 à construire un corpus de 
connaissances, d’outils et de modèles utiles aux praticiens. L’une des visées de la gestion des 
ressources humaines est de produire des connaissances aptes à favoriser l’action du praticien 
responsable des ressources humaines. L’utilité attendue de ces outils et modèles soulève de 
nombreux questionnements, comme celui de la diffusion des connaissances, leurs usages et 
appropriations par leurs destinataires, le rôle des chercheurs, les modes de production des 
corpus scientifiques. 
Les questions relatives au rôle du chercheur et aux processus de construction des outils 
sont complexes. Cette complexité s’illustre notamment par le double statut du chercheur au 
regard de la connaissance scientifique. Les professionnels de la recherche sont en effet, à la 
fois producteurs et consommateurs de connaissances. Avant de produire des outils ou modèles 
destinés aux praticiens, les chercheurs doivent, préalablement, s’être appropriés les 
connaissances relatives à leur objet d’étude. Les modes d’appropriation puis d’usage du 
corpus de connaissances par les chercheurs eux-mêmes sont probablement multiples. De 
même, la production du corpus de connaissances est le fruit de processus complexes où se 
mêlent accumulation et rupture. 
L’étude historique des outils et de leurs modes de développement peut contribuer à 
éclairer ces questions. Les outils nécessaires à la production du corpus scientifique sont divers 
– concept, instrument de mesure, technique statistique, technique d’analyse textuelle, etc. Une 
analyse historique de la mesure de l’implication professionnelle peut s’avérer fructueuse. En 
effet, un aperçu rapide des travaux contemporains sur l’implication professionnelle met en 
évidence un foisonnement d’instruments de mesure
2. Par ailleurs, l’implication
3 au travail est, 
pour le praticien RH un outil important de mobilisation des salariés. Parmi les nombreuses 
cibles d’implication au travail – organisation, profession, emploi, syndicat, etc.
4 – 
l’implication professionnelle connaît un regain d’intérêt
5, qui tient probablement à la mutation 
des organisations et à l’instabilité des relations d’emploi (Cappelli et al. , 1997). Le concept 
d’implication professionnelle caractérise le lien, et plus précisément l’état psychologique, 
associant un individu à sa profession ou à son métier
6. 
La présente communication se propose donc de contribuer à l’étude de la construction 
du corpus des connaissances en GRH à travers une étude historique des principales 
conceptualisations et échelles de mesure de l’implication professionnelle. Ce travail est conçu 
comme un préalable à une recherche plus analytique. L’auteur entend se situer dans une 
                                                 
1 Perez (1998) reconnaît une double finalité aux sciences. La vocation des sciences de gestion n’est donc pas 
exclusivement instrumentale, mais également cognitive. 
2 Principalement les échelles d’Aranya et al. (1981), Blau (1985), Meyer et al. (1993) ; mais également des 
échelles en désuétude, des échelles mixtes, et des créations. 
3 Le concept d’implication caractérise le lien psychologique qui attache un individu à une cible particulière (par 
exemple la famille, le travail, l’entreprise, etc.). 
4 Voir par exemple les travaux fondateurs de Porter et al.(1974) et de Meyer et Allen (1984) pour l’implication 
organisationnelle, de Lodahl et Kejner (1965) et de Kanungo (1982) pour l’implication dans le travail (job 
involvement), d’Aranya et al. (1975, 1981) pour l’implication dans le métier et l’implication dans la profession, 
ceux de Greenhaus (1971), Gould (1979), et Carson et Bedeian (1994) pour l’implication dans la carrière, de 
Gordon et al. (1980) pour l’implication syndicale. 
5 Le lecteur est invité à consulter par exemple les méta-analyses de Hall et al. (2005) ; et de Lee et al. (2000) 
6 Dans la présente communication les termes de métier et de profession sont considérés équivalents. Le terme de 









































7logique d’incrémentation et de continuation scientifique. Il prolonge partiellement
7 les travaux 
de Morrow (1993). L’étude s’appuie sur les principales conceptualisations et 
opérationnalisations de l’implication professionnelle
8 ayant donné lieu à un courant de 
recherche substantiel
9. Couvrant une période de cinquante ans, la présente communication 
envisage cinq corpus de mesure de l’implication professionnelle. Parmi ces corpus, deux 
d’entre eux semblent actuellement abandonnés. Les trois autres sont diversement mobilisés 
aujourd’hui. Ainsi, deux corpus pourraient être sur le déclin, alors que le plus récent paraît 
pleinement actif. 
1. Deux conceptualisations pionnières : cosmopolitisme et professionnalité  
Sur un plan lexical, les termes de cosmopolitisme, de professionnalité, d’implication 
dans la carrière ont été pendant longtemps largement utilisés, avant que l’usage de 
l’expression d’implication dans le métier ou dans la profession ne se généralise
10. 
En 1993, Morrow dans sa célèbre synthèse recense parmi les approches de 
l’implication professionnelle et de l’implication dans la carrière, quatre approches antérieures 
à la définition du concept d’implication professionelle par Aranya et ses collègues (1981). Il 
s’agit des approches de Gouldner (1957), Hall (1968), Greenhaus (1971) et Gould (1979). Or 
les recherches développées par ces deux derniers auteurs sur, respectivement, la saillance de 
carrière – career salience – et l’engagement dans la carrière – career involvement – ont suscité 
un trop faible intérêt pour constituer un corpus de connaissances significatif. Ces deux 
approches ont donc été exclues du champ de la présente recherche. 
1.1. Le cosmopolitisme (Gouldner, 1957) 
La mesure du cosmopolitisme est saisie dans ses dimensions conceptuelle et 
opérationnelle. 
1.1.1 Le concept dyadique de « local/cosmopolite » 
S’inspirant des travaux sur les structures d’influence de Merton (1957), Gouldner 
(1957) propose deux types idéaux d’identité organisationnelle latente. Les types idéaux sont 
désignés sous les vocables de « local » et de « cosmopolite »
11. Ces types idéaux combinent 
trois critères : la loyauté organisationnelle, l’implication envers les compétences liées au rôle 
de spécialiste, l’orientation envers un groupe de référence interne ou externe à l’organisation. 
                                                 
7 L’ambition de la présente communication est éminemment moins ambitieuse que l’important travail réalisé par 
Morrow (1993). La communication n’envisage ni les autres formes d’implication, ni les principaux résultats de 
recherche, ni les perspectives de recherches futures. 
8 Ces conceptualisations sont rattachées aujourd’hui au champ de l’implication professionnelle. Toutefois, au 
moment de leur développement, elles ont pu revêtir d’autres intitulés – « local/cosmopolitism » pour Gouldner 
(1957), « professionalism » pour Hall (1968), « career commitment » pour Blau (1985). 
9 En conséquence, sont exclues du champ les conceptualisations et échelles de mesure développées par 
Greenhaus (1971, 1973), Gould (1979), Carson et Bedéian (1994), par exemple. 
10 Il faut attendre la deuxième moitié des années 1960 pour que l’usage des termes « d’implication dans le 
métier » (Geer, 1966 ; Aranya et al. , 1975) ou « d’implication professionnelle » (Gerler, 1974 ; Jauch et al. , 
1978) soit suffisamment répandu pour figurer dans le titre même des articles.  
11 Plus tard, Gouldner (1958) analyse à nouveau les réponses données par les cent vingt-cinq personnes membres 
d’un établissement général, privé, d’enseignement supérieur. Procédant à une analyse factorielle sur l’ensemble 
des cent quatorze questions, il distingue six profils d’individu au sein de la dyade initiale. Il décompose le type 
idéal «  local  » en quatre sous types idéaux  (dedicated, elder, true bureaucrat, homeguard), et celui de 
«  cosmopolite  » en deux sous types idéaux (outsider, empire builder). Cette évolution des idéaux type est 
conceptuellement problématique (Grimes et Berger, 1970, p. 409-410). En effet, la caractérisation des sous types 









































7Conceptuellement, Gouldner considère que chacune de ces trois caractéristiques sont 
corrélées (Gouldner, 1957, p. 293). Il suppose ainsi que le faible niveau de loyauté 
organisationnelle, le fort degré d’implication envers les compétences liées au rôle 
professionnel, et l’orientation externe sont tous trois corrélés positivement. De même, le fort 
niveau de loyauté organisationnelle, le faible degré d’implication dans les compétences liées 
au rôle de spécialiste, et l’orientation interne sont tous trois corrélés positivement. Selon cette 
conception initiale, les deux types idéaux d’identité latente, « locale »  et  « cosmopolite », 
constituent les extrémités d’un continuum. Sont catégorisés comme revêtant une identité 
organisationnelle latente de type « local », les salariés manifestant à la fois, (1) un fort degré 
de loyauté envers l’organisation qui les emploie, (2) un faible niveau d’implication envers les 
compétences liées à leur rôle de spécialiste, et (3) une orientation au profit d’un groupe de 
référence interne à l’organisation. A l’inverse, sont considérés comme présentant une identité 
organisationnelle latente de type « cosmopolite », les salariés manifestant les caractéristiques 
opposés, à savoir : (1) un faible niveau de loyauté organisationnelle, (2) une forte implication 
envers les compétences liées à leur rôle de spécialiste, et (3) une orientation au profit d’un 
groupe de référence extérieur à l’organisation.  
1.1.2 Un instrument de mesure devenu rapidement obsolète  
Gouldner construit une mesure de la dyade « local-cosmopolite » sous la fome d’une 
échelle à quatre positions. Celle-ci agrége les scores des individus obtenus sur trois échelles 
ou dimensions mesurant la loyauté organisationnelle (4 items), l’implication envers les 
compétences liées au rôle de spécialiste (4 items), et l’orientation envers un groupe de 
référence interne ou externe à l’organisation (3 items). Lors de sa construction (1957), cette 
échelle présentait un coefficient de reproductibilité très satisfaisant (.914). Très rapidement, le 
caractère uni-dimensionnel du construit «  local-cosmopolite  » est contesté (par exemple, 
Glaser, 1963 ; Grimes et Berger, 1970) rendant obsolète la mesure.  
Malgré une re-conceptualisation du construit
12, caractérisée notamment par une 
autonomisation des deux concepts de « local » et de « cosmopolite », et la construction de 
divers instruments de mesure (par exemple, Delbecq et Elfner, 1970 ; Goldberg et al. , 1965 ; 
Berger et Grimes, 1973, Schroeder et Imdieke, 1977, Tuma et Grimes, 1981), aucune mesure 
du cosmopolitisme n’est parvenue à s’imposer. De plus, il n’a pas été trouvé de traces 
explicites permettant d’établir la filiation entre le concept de cosmopolitisme et les 
conceptualisations postérieures de l’implication professionnelle. Une explication possible du 
déclin du concept de cosmopolitisme, malgré un renouvellement conceptuel intéressant, tient 
au développement concomitant d’une nouvelle approche : la professionnalité. 
1.2 La professionnalité (Hall, 1968) 
Même si le concept de professionnalité a donné lieu à un corpus de travaux 
substantiel, cette approche s’est heurtée très tôt à des problèmes de mesure et/ou d’articulation 
entre les catégories proposées qui n’ont pas été surmontés. 
                                                 
12 Par exemple, Goldberg et ses collègues (1965) retiennent les définitions suivantes : le « cosmopolite » peut 
être défini comme l’individu qui (1) est orienté envers la reconnaissance d’un statut au sein de son groupe 
professionnel, (2) manifeste une forte implication pour sa spécialité, (3) s’identifie fortement aux valeurs de sa 
profession, et (4) recherche l’approbation et la reconnaissance de ses pairs (au sein et à l’extérieur de 
l’organisation). Le « local » peut quant à lui être défini comme l’individu qui (1) est loyal à l’organisation qui 
l’emploie, (2) recherche des promotions de type managérial, (3) s’identifie aux buts et valeurs organisationnelles, 
et (4) souhaite être reconnu essentiellement par ses supérieurs au sein de l’organisation. Une telle 
reconceptualisation tend à assimiler l’individu « cosmopolite » à la personne fortement impliquée envers sa 
profession, et l’individu «  local  » à la personne fortement impliquée envers l’organisation. Elle autorise 









































71.21. Le concept de professionnalité  
Hall (1968) envisage la professionnalité dans ses dimensions structurale et attitudinale. 
Les attributs attitudinaux de professionnalité reflètent la façon dont les praticiens voient leur 
travail. Pour l’auteur, cinq catégories d’attributs attitudinaux caractérisent le concept de 
professionnalité. Il s’agit de  : 1/ l’utilisation de l’organisation professionnelle comme 
référence première  ; 2/ la croyance dans le service au public  ; 3/ la croyance en l’auto-
régulation ; 4/ la vocation professionnelle; 5/ de l’autonomie. 
L’utilisation de l’organisation professionnelle comme référent premier implique qu’à 
la fois l’organisation formelle et les groupes informels de collègues constituent la source 
principale d’idées et de jugements pour le professionnel dans son travail. La croyance dans le 
service au public renvoie à l’idée du caractère indispensable de la profession, et la 
considération que le travail réalisé bénéficie à la fois au public et au praticien. La croyance en 
l’autorégulation de la profession est relative à la conviction que la personne la mieux qualifiée 
pour évaluer le travail d’un professionnel est un collègue, et qu’une telle pratique est 
souhaitable et efficace. Le sens de la vocation pour le champ reflète le dévouement du 
professionnel pour son travail et le sentiment qu’il accomplirait certainement ce travail même 
si les récompenses extrinsèques étaient moindres.  
1.2.2 Une opérationnalisation jugée insatisfaisante dans un contexte de concurrence 
conceptuelle et d’outils de mesure  
Hall (1968) développe une échelle comprenant cinquante items pour l’ensemble des 
cinq critères de professionnalité, dix items par dimension. Le coefficient de fiabilité mesuré 
lors de l’étude originelle est supérieur à .80. Cependant, la validité de cette échelle sera par la 
suite largement critiquée (Snizek, 1972 ; Morrow et Goetz, 1988). 
Snizek (1972) met en évidence certaines faiblesses
13 de l’échelle originelle de Hall 
(1968). Divers travaux concourent à l’amélioration de la mesure de la professionnalité
14. 
Morrow et Goetz (1988) considèrent même, que malgré certaines faiblesses de l’échelle
15, le 
concept de professionnalité développé par Hall (1968) est prometteur
16. Cependant, ces 
éléments ne suffisent pas à limiter le déclin de cette conceptualisation de l’implication 
professionnelle. En effet, dans le même temps, d’autres chercheurs (par exemple Norris et 
Niebuhr, 1983) utilisent une échelle concurrente
17 reposant sur une conceptualisation de la 
professionnalité proche de celle de Hall (1968). De plus, dès cette époque, le concept plus 
large d’implication dans la carrière développé par Blau (1985) constitue une alternative 
intéressante au concept de professionnalité. En 2003, Swailes (2003) a cherché, malgré tout, à 
créer une nouvelle mesure de la professionnalité. Celle-ci repose sur les échelles de Hall 
(1968) et de Blau (1985)
18. Swailes (2003) considère, d’une part, que cette adaptation de 
                                                 
13 Pour Snizek (1972) la contribution de près de la moitié des items de l’échelle de Hall aux axes factoriels est 
trop faible. Les dimensions proposées sont également très/trop fortement corrélées (problème de validité 
discriminante des dimensions). 
14 Snizek (1972) adapte l’échelle de Hall (1968) en la réduisant à 25 items. Toutefois, le coefficient de fiabilité 
de cette adaptation de l’échelle de Hall (1968) reste inférieur à .80. Plusieurs chercheurs dont Bartol (1979), 
Regoli et Poole (1980), et Morrow et Goetz (1988) utiliseront ou adapteront l’échelle de professionnalité de Hall 
(1968) adaptée par Snizek (1972). Les coefficients de fiabilité de chacune des sous-dimensions sont supérieurs à 
.80, et la fiabilité globale de l’échelle est proche de .80. 
15 Morrow et Goetz (1988) soulignent notamment des problèmes de validité convergente. 
16 Morrow et Goetz (1988) notent toutefois que les problèmes d’articulation entre les concepts de profession et 
de métier peuvent constituer des freins au développement de ce concept 
17 Il s’agit de l’échelle de Schriesheim (1977), développé en s’appuyant sur les travaux de Kerr et al. (1977). 
18 Swailes (2003) à l’issue d’analyses factorielles, propose à une échelle multidimensionnelle de 15 items. Les 









































7l’échelle de Hall (1968) ne présente pas une validité suffisante pour saisir le concept dans sa 
globalité, mais d’autre part, que certaines sous échelles sont valides et peuvent être utilisées 
seules. Il conclut cependant en appelant à une refondation du concept. 
Il semble donc, que malgré l’intérêt que peuvent présenter ces concepts de 
cosmopolitisme et de professionnalité, les conceptualisations concurrentes développées à 
partir des années 1980 leur ont été fatales. Chacune de ces trois dernières conceptualisations 
bénéficient encore aujourd’hui d’une certaine audience. Toutefois une conceptualisation 
semble dominer actuellement les deux autres. 
2. Les trois principales échelles de mesure contemporaines de l’implication 
professionnelle
19
Au cours des années 1980 et 1990, de nouvelles échelles de mesure émergent, 
reposant sur des conceptualisations différentes de l’implication professionnelle. La plus 
utilisée actuellement est celle dite de Meyer (Meyer et al. 1993).  
2.1. L’échelle de Aranya et al. (1981) ou échelle modifiée de Porter et al. (1974)
20
L’apport d’Aranya et de ses collègues au regard de la construction de cette échelle de 
mesure réside essentiellement dans un travail de traduction au sens de Calon, Latour, 
(1991)
21. Aranya et ses collègues (1981) définissent et mesurent l’implication professionnelle 
par référence aux travaux de Porter et ses collègues (1974)
 22. Les fondements théoriques de 
cette échelle, et la démarche d’opérationnalisation doivent donc être analysés essentiellement 
au niveau des concepteurs initiaux de l’instrument de mesure. 
2.1.1. Fondements théoriques de l’échelle de Porter et al. (1974) adaptée par Aranya 
Mowday et ses collègues envisagent l’implication comme étant essentiellement 
d’ordre attitudinal. Ils définissent la composante attitudinale de l’implication comme étant un 
état dans lequel un individu (i) s’identifie à une organisation et à ses buts, et (ii) souhaite 
maintenir son appartenance à cette organisation afin de contribuer à ses buts. Toutefois, leur 
définition de l’implication inclut également quelques uns des aspects liés à l’approche 
comportementale (Mowday et al. , 1979, p. 226). En conséquence, l’implication d’un individu 
doit pouvoir être inférée non seulement à partir de l’expression de ses croyances et opinions, 
mais également de ses actes (Mowday et al. , 1979, p. 226)
23. Aussi proposent-ils de définir 
l’implication comme la force relative de l’identification d’un individu à une organisation 
donnée, et son engagement dans cette organisation. Selon ces auteurs, l’implication peut être 
caractérisées par au moins trois critères : 1/ une forte croyance dans et l’approbation des buts 
                                                                                                                                                          
l’autonomie sont saisies par 12 items issus de l’échelle de Hall (1968). La dimension relative au sens du service, 
est renommée, et saisie par 3 items issus de l’échelle d’implication professionnelle de Blau (1985). 
19 Meyer (1993) et Blau (2001b) en optant pour l’expression d’«  occupational commitment  » contribuent 
fortement au développement de son usage au sein de la communauté scientifique concernée. La traduction 
française retenue ici est celle d’implication professionnelle (voir également note 6). 
20 L’usage a consacré l’appellation « échelle d’Aranya », bien que le second intitulé soit plus respectueux des 
origines de l’échelle. 
21 Aranya et ses collègues diffusent d’une autre communauté scientifique à une autre un objet en permettant à 
cette dernière de se l’approprier, en procédant à un travail d’adaptation. 
22 Aranya et al. (1981) définissent l’implication professionnelle comme l’identification et l’engagement dans le 
métier. Ils retiennent également les trois critères définis par Mowday et al. (1979) pour caractériser l’implication, 
en l’appliquant à la cible particulière que représente le métier. 
23 Pour Mowday et al. (1979, p. 226), l’implication va au-delà de la simple loyauté organisationnelle. 
L’implication nécessite une relation active – l’individu donnant une part de lui-même afin de contribuer au 









































7et valeurs de l’organisation, 2/ la volonté de réaliser des efforts considérables au profit de 
cette organisation, enfin, 3/ un fort désir de rester membre de cette organisation. 
2.1.1. Opérationnalisation et destinée de l’échelle d’Aranya et al. (1981) 
La démarche d’Aranya et de ses collègues s’inscrit dans une logique de continuité ; 
alors que Porter et ses collègues rejetaient, quant à eux, les instruments disponibles
24. Aranya 
et ses collègues (1981) adaptent l’échelle initiale de Porter et al. (1974) en remplaçant le 
terme «  organisation  » par «  profession  » et en supprimant la formulation négative de six 
items. 
L’échelle est généralement
25 considérée comme présentant une bonne validité. A 
l’exception des modifications proposées par Dwyer et ses collègues (2000)
26, il ne semble pas 
que les chercheurs du champ aient tenté de perfectionner cette échelle. L’usage de l’échelle 
d’Aranya et al. (1981) est aujourd’hui essentiellement confiné aux recherches relevant du 
champ de la comptabilité. Dans les autres champs des sciences de gestion et du comportement 
organisationnel, les échelles de Blau (1985), et de Meyer et al. (1993) l’ont détrônée. 
2.2. L’échelle de Blau (1985) 
L’échelle développée par Blau (1985) a connu un succès important avant la 
proposition de Meyer et de ses collègues de transposer à la profession leur échelle 
d’implication organisationnelle (Meyer et al. , 1991). Elle reste aujourd’hui encore très 
largement utilisée. 
2.2.1. Fondements théoriques  
Blau (1985) définit l’implication dans le métier comme l’attitude d’un individu envers 
sa profession ou sa vocation. Il souscrit pleinement à la thèse de Hall (1971) selon laquelle 
l’implication dans le métier se distingue des autres formes ou cibles d’implication (comme par 
exemple l’organisation ou le travail
27). Il se propose de mettre fin à la redondance 
conceptuelle des instruments de mesure de l’implication au travail
28 dénoncée par Morrow 
(1983). Sa contribution majeure au regard de la mesure de l’implication relève plus d’un 
travail d’opérationnalisation que de renouvellement du concept. 
                                                 
24 Mowday et ses collègues (1979) considéraient que les échelles d’implication organisationnelle existantes (par 
exemple Grusky (1966), Hrebiniak et Alutto (1972), Lee (1971), Sheldon (1971), Brown (1969), Gouldner 
(1960), Hall et al. (1970), Hall et Schneider (1972), Buchanan (1974) et Kanter (1968, 1977) n’étaient 
satisfaisantes sur un plan psychométrique. Ils ont développé et testé avec une grande rigueur une nouvelle 
échelle de l’implication organisationnelle. Cette échelle considérée comme uni-dimensionnelle (Mowday et al. , 
1979, p. 232-233) est composée de 15 items. 
25 Toutefois, Bline et ses collègues (1991) font état de résultats laissant à penser que l’échelle mesurerait en 
réalité deux construits, ou aurait deux dimensions. Dwyer et ses collègues testent en 2000 cette hypothèse, la 
valident, et se proposent d’adapter l’échelle afin qu’elle soit conforme à la conceptualisation uni-dimensionnelle 
développée initialement par Porter et ses collègues. 
26 Dwyer et ses collègues proposent une échelle uni-dimensionnelle, adaptée de l’échelle d’Aranya et al. (1981). 
Cette échelle est réduite à cinq items. Toutefois, les modifications proposées ne sont pas pleinement 
satisfaisantes. La validité interne est tout juste acceptable (α = .78), et le taux de conservation de la variance de 
l’analyse factorielle trop faible (seulement 42% de conservation de la variance) 
27Le travail visé ici comme cible d’implication fait référence au concept « job involvement » de Lodahl et Kejner 
(1965). 
28 L’implication au travail est entendue ici dans son sens large – implication en contexte/situation de travail – et 









































72.2.2 Construction de l’échelle de mesure 
Blau (1985) considère que la quasi-totalité des échelles existantes souffrent de 
problèmes de redondance conceptuelle
29, ou de fiabilité
30, ou d’un manque de générabilité
31. 
Il construit sa propre échelle de mesure, composée de huit items. Celle-ci repose sur trois 
échelles existantes – celles de Price et Mueller (1981), Downing et ses collègues (1978), 
Liden et Green (1980). Il mesure l’implication à partir des trois critères suivants: 1/ des 
activités associées à l’exercice de la profession
32; 2/ du désir de continuer de travailler dans 
cette profession malgré l’existence d’opportunités disponibles dans d’autres champs 
professionnels ; 3/ de l’intérêt pour les activités professionnelles indépendamment de l’emploi 
ou de l’organisation actuels. 
L’instrument de mesure présente des propriétés psychométriques (validité interne et 
discriminante) très satisfaisantes. Il est aujourd’hui encore parmi les échelles les plus utilisées, 
bien qu’il s’agisse d’une conceptualisation considérée comme uni-dimensionnelle. Cependant, 
cette échelle est fortement concurrencée par l’échelle multi-dimensionnelle développée par 
Meyer et ses associés (1993). 
2.3. L’échelle d’implication professionnelle de Meyer, Allen, Smith (1993) 
Meyer et ses collègues en s’appuyant sur leurs travaux sur l’implication 
organisationnelle renouvellent la conceptualisation de l’implication professionnelle. Ils 
proposent notamment une définition multi-dimensionnelle de ce construit. 
2.3.1. Les fondements théoriques de l’échelle dite de Meyer et al. (1993) 
Meyer, Allen et Smith (1993) transposent à l’implication dans le métier, le cadre 
théorique qu’ils ont développé pour l’étude de l’implication organisationnelle (Meyer et al. , 
1991). Bien qu’à cette époque leur réflexion ne soit pas encore formalisée, ils envisageaient 
déjà l’implication selon un cadre ou un modèle général
33
La définition retenue de l’implication est attitudinale et multi-dimensionnelle. Selon 
ces auteurs, l’implication est un état psychologique 1/ qui caractérise la relation entre un 
individu et une cible (par exemple l’organisation, le métier, etc.), 2/ qui a des conséquences 
sur la décision de rester membre ou non de cette cible. Cet état psychologique peut revêtir 
plusieurs formes telles que le désir, le besoin ou l’obligation
34. La dimension affective de 
l’implication se rapporte à l’attachement émotionnel de l’individu, à son identification et à 
son engagement envers une cible donnée. La dimension de continuité de l’implication repose 
sur la conscience des coûts associés à quitter cette cible. Enfin, la dimension normative se 
fonde sur un sentiment d’obligation envers cette cible. Le développement de chacune des 
formes d’implication résulte d’expériences spécifiques. De même, chaque forme 
                                                 
29 Blau (1985,1988) cite comme exemples les travaux de Greenhaus (1971, 1973), Greenhaus et Simon (1977), 
Marshall et Wijting (1982). 
30 Blau (1985, 1988) pointe les échelles construites par Aranya et Jacobson (1975), Thornton (1970), Downing et 
al. (1978), Scarpello et Vandenberg (1986), Cochran (1983), Price et Mueller (1981), Schein et al. (1965). 
31 Il s’agit des échelles de Jauch et al. (1978), et de Tuma et Grimes (1981). Celles-ci sont considérées par Blau 
(1989) comme dédiées à l’étude de professions particulières. 
32 Par exemple la lecture de journaux professionnels, la participation aux rencontres professionnelles, l’adhésion 
à une association professionnelle. 
33 En 2001, Meyer et Herscovitch (2001) formalisent cette réflexion et affirment que l’essence de l’implication 
existe indépendamment des cibles d’implication. 
34 Meyer et ses collègues puisent la justification théorique de ces trois formes ou dimensions de l’implication 
dans les travaux de (a) Buchanan (1974), Porter et ses collègues (Porter et al. , 1974 ; Porter et al. 1976 ; 
Mowday et al. , 1979), et Kanter (1968) pour la dimension affective, de (b) Becker (1960), Stebbins (1970), et 
Kanter (1968) pour la dimension de continuité, et enfin de (c) Marsh et Mannari (1971, 1977) et Wiener (1982) 









































7d’implication a des conséquences spécifiques sur le comportement au travail. Toutefois, ces 
formes d’implication ne doivent pas être considérées comme des types d’implication mais 
bien comme les composantes d’un même concept
35.  
2.3.2 L’opérationnalisation du concept et validité de l’instrument de mesure 
Meyer et ses collègues construisent leurs échelles en s’inspirant de l’échelle qu’ils ont 
développé pour mesurer l’implication organisationnelle (Meyer et al. , 1991)
36. Ils procèdent 
toutefois à un vrai travail de construction
37. L’échelle définitive est multi-dimensionnelle et 
composée de dix-huit items – six items par dimension. Elle présente une validité interne 
satisfaisante bien que modeste (l’alpha de Cronbach est légèrement inférieur ou supérieur à 
.80 selon les études). 
Cette mesure souffre toutefois de quelques limites. Ainsi, pour Blau (2003), les 
validités discriminante, convergente et nomologique peuvent être interrogées. De plus, la 
dimensionnalité du construit est remise en cause soit directement 
38(par exemple Blau, 2003), 
soit indirectement 
39par la remise en cause de l’échelle d’implication organisationnelle de 
Meyer et al. (1991) (par exemple Paillé, 2004).  
Cette échelle de mesure est probablement la plus répandue aujourd’hui. Des auteurs 
comme Blau (2004, 2006) tentent de la perfectionner. L’ensemble de ces travaux participe à 
la construction de la mesure de l’implication professionnelle. 
CONCLUSION 
Cette étude historique de la mesure de l’implication professionnelle permet de dresser 
quelques constats. 
La construction du corpus envisagé révèle un processus complexe où se mêlent rupture 
et continuité. Les filiations revendiquées par les concepteurs des instruments de mesure 
mettent en évidence peu de phénomènes d’accumulation des connaissances du champ en son 
                                                 
35 Les auteurs considèrent que les dimensions de l’implication ne sont pas mutuellement exclusives et qu’elles 
sont susceptibles d’interférer les unes sur les autres. Le niveau d’implication d’un individu est ainsi la résultante 
de l’ensemble des formes ou dimensions de l’implication. 
36 Meyer et ses collègues (1991) s’appuient sur les travaux de Porter et al. (1974) d’une part, et de Marsh et 
Mannari (1977), et de Wiener (1982) d’autre part, pour construire les sous-échelles relatives respectivement aux 
dimensions affective et normative. Pour la mesure de la dimension de continuité, ils rejettent explicitement les 
échelles de Ritzer et Trice (1969), Hrebiniak et Alutto (1972), Farrell et Rusbult (1981), O’Reilly et Caldwell 
(1981). 
37 Meyer et ses collègues procèdent à une analyse factorielle sur les trente items qu’ils ont sélectionnés pour 
constituer les dimensions affective, de continuité et normative. L’échelle finale d’implication professionnelle est 
composée de dix-huit items – six items par dimension. 
38 Blau (2003, 2006) propose de scinder en deux sous-dimensions – coûts accumulés d’une part, et perception 
d’absence d’alternative d’autre part – la dimension de continuité de l’implication professionnelle. Cette 
proposition prolonge l’hypothèse de McGee et Ford (1987), et les travaux de Hackett et ses collègues (1994), 
ainsi que ceux de Culpepper (2000). Pour opérationnaliser ces deux sous-dimensions, Blau (2003) s’appuient sur 
l’échelle de Carson et al. (1995). La nouvelle échelle proposée par Blau (2003, 2006), présente des coefficients 
de validité satisfaisants (par exemple dans l’étude de Blau de 2006, les alphas de Cronbach sont respectivement 
de .90 , .89 , .87 , .91 pour les dimensions affective; normative; les sous-dimensions coûts accumulés et absence 
d’alternatives perçues de la dimension de continuité). Elle constitue une adaptation de l’échelle de Meyer et al. 
(1993). 
39 Paillé (2004) considère que la dimension normative de l’implication organisationnelle recouvre trois sous 
dimensions : (1) le partage des valeurs, (2) le contrat moral, (3) la fidélité organisationnelle. Il crée trois sous 
échelles de l’implication normative, en s’appuyant sur les deux échelles successives de l’implication normative 
de Meyer et al. (1990, 1993) et sur l’échelle de Caldwell, Chatman et O’Reilly (1990). Les trois sous échelles 










































40. Le développement de chacune des principales mesures de l’implication professionnelle 
repose essentiellement sur des phénomènes de rupture
41 et sur l’exploitation de travaux 
extérieurs au corpus étudié
42. Ainsi, globalement et sous réserves d’analyses plus 
approfondies, il existe peu de continuité entre les principaux outils de mesure étudiés
43 alors 
qu’ils relèvent du même paradigme
44. Chacune des échelles étudiées semble péricliter sans 
avoir été intégrée aux principaux instruments de mesure qui lui succèdent. Toutefois, à 
l’intérieur du corpus spécifique à un instrument de mesure, existent des processus 
d’incrémentation
45. Ainsi, il est possible de poser l’hypothèse selon laquelle l’évolution de 
l’instrument de mesure d’une conceptualisation spécifique relèverait de processus 
d’incrémentation, alors que le renouvellement de la mesure et de sa conceptualisation 
solliciterait des phénomènes de rupture à l’intérieur même du paradigme considéré. 
Les différentes étapes de construction du corpus paraissent marquées par des 
tâtonnements successifs et des temporalités différées. Le processus de développement de la 
mesure de l’implication professionnelle semble peu efficient. Ainsi, dès la fin des années 
1965, seraient réunis les principaux éléments invitant à une conceptualisation multi-
dimensionnelle de l’implication professionnelle. De même, des périodes de temps importantes 
marquées par l’absence de travaux, peuvent s’écouler entre la formulation initiale d’une 
hypothèse de recherche et sa validation définitive 
L’étude met également en évidence le caractère imparfait des modes de diffusion de la 
connaissance. Ainsi, les échelles mobilisées dans les travaux contemporains sont nombreuses, 
et cet usage ne paraît pas en adéquation avec l’état de la connaissance
46. Un cloisonnement 
des espaces de recherche pourrait exister, constituant un frein à la diffusion des nouvelles 
connaissances
47. 
Les mécanismes de sélection de la mesure paraissent complexes. Ils combineraient au 
moins deux formes de rationalité : l’une relative aux propriétés psychométriques de la mesure, 
                                                 
40 Par exemple, le travail d’adaptation d’Aranya et de ses collègues ne relève pas d’un phénomène 
d’accumulation des connaissances du champ en son sein, mais d’un phénomène dit de traduction, c’est-à-dire 
d’un phénomène de diffusion dans un nouveau champ d’un objet ancré dans une autre sphère. 
41 Par exemple Hall (1968), Blau (1985). 
42 Par exemple Aranya et al. (1981). 
43Toutefois Blau (1985) intègre quelques fragments d’échelles existantes. Meyer et ses associés (1991) 
s’appuient sur l’échelle de Porter et al. (1974) pour opérationnaliser la dimension affective de l’implication ; 
mais cette continuité partielle s’inscrit dans le champ de l’implication organisationnelle. 
44 Les principales échelles de mesure opérationnalisent une conceptualisation essentiellement attitudinale de 
l’implication dans la profession. 
45 Par exemple, sous réserve d’analyses plus approfondies, les propositions de Goldberg et al. (1965), Delbecq et 
Elfner (1970), Berger et Grimes (1973), Tuma et Grimes (1981), Swailes (2003), Blau (2001b), Dwyer et al. 
(2000) 
46 Par exemple, Clikeman et al. (2001), et Lord et al. (2001) s’appuient sur l’échelle de mesure développée par 
Aranya (1981). Guglielmi et al. (2006) exploitent l’échelle réduite proposée par Dwyer et al. (2000), adaptée 
d’Aranya (1981). Cohen (2006), mobilise l’échelle de Blau de 1985. Hackett et al. (2001) recourent à cette 
dernière échelle, mais aussi à deux items de l’échelle de Landy and Guion (1970). Bogler et al. (2004) quant à 
eux mesurent l’implication professionnelle au moyen de l’échelle d’engagement au travail (job involvement) de 
Lodahl et al. (1965). Thompson et al. (2002) font appel à celle de Wallace (1995). De nombreuses recherches 
(par exemple Snape et al. , 2003 ; Cunningham et al. , 2004, 2005 ; Turner et al. ,2005 ; Davis et al. , 2006 ; 
McAulay et al. ,2006 ; Chang et al. , 2007) s’appuient sur l’échelle d’implication professionnelle développée par 
Meyer et ses collègues en 1993. Toutefois, certains auteurs (tels que Lu et al. , 2000, 2002 ; Wang et Armstrong, 
2004) créent de nouvelles échelles. Enfin, Blau (2001a, 2001b, 2003, 2006) milite et œuvre en faveur d’une 
modification de l’échelle de Meyer et al. (1993). 
47 Ce cloisonnement des espaces pourrait contribuer à expliquer l’usage de l’échelle d’Aranya et al. (1981) au 









































7l’autre associée à sa richesse conceptuelle. La dynamique d’appropriation
48, par les 
chercheurs du champ concerné, des théories psychométriques interfère sur ces mécanismes, 
rendant ces mécanismes de sélection de la mesure plus difficiles à analyser. 
Les modes de reconnaissance des chercheurs semblent peu rationnels. La notoriété 
acquise ne parait pas refléter correctement les apports réels des chercheurs
49. 
Enfin, ce corpus relatif à la mesure de l’implication professionnelle est encore en plein 
développement
50. En ce sens, l’étude réalisée, grâce à sa perspective historique, peut 
contribuer à la réappropriation de connaissances anciennes aptes à enrichir la mesure. 
L’ensemble de ces constats constitue autant d’interrogations et de pistes pour de 
futures recherches. Les apports de la sociologie de la connaissance constituent des cadres 
théoriques probablement utiles à leur investigation. 
                                                 
48 Le niveau d’exigence en termes de propriétés psychométriques de la mesure s’est accru notablement au cours 
de la période étudiés – alors même que, sous réserve d’analyses plus approfondies, les principales théories et 
connaissances psychométriques sont relativement anciennes et étaient disponibles sur la période considérée. 
49 Par exemple, l’histoire du corpus ne retient pas les noms de Merton, de Goldberg, de Grimes. La notoriété 
d’Aranya est-elle pleinement justifiée ? 
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